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LA RE\UE NOI,rl'rELLE
DISCRIMINATIONS : LE DROIT A L'EPREUVE D  LA SOCIETE
Comment
je me suis disputé...
ma uie professionnelle
Les discriminations dans la sphère de I 'emploi ne déclinent pas:
altération insidieuse de la orocédure de recrutement ou imDosi-
tion de conditions de travail défavorables sont subies ouotidienne-
ment par les m€mbr€s des groupes stigmatisés. De nombreux
mécanismes discriminatoires se targuent d'une ratiohalité écono-
mique qui en garantit - quasi impunément - la pérennité. Face à
cette complicité du marché dont ( pur€té et perfection ) demeu-
rent une fiction, seule une intervention normative repensée pour-
rait mettre fin aux iniustices dans le travail : c'est la notion de
mérite qu'il convient d'interroger. Mais, à l'évidence, lâ confiance
dans I 'outi l  de transformation sociale ou'est le droit a ses l imites:
le droit ( de ne oas être discriminé > ne se réalisera en définit ive
qu'au travers d'une reconnaissance intersubiective de la dignité de
chacun, moyennant I ' intégration d'un sens revivif ié de la sol idarité.
P.tR VÉRoNtauE vaN DER PLLN'KE
.  De nos jours, [ . . . ]  Ie centre de grâvité de la
responsabil i té n'esl plus en I 'homme, mais,
dans les rapports des choses entre elles. >
Roberl Mustl , L'homme sans qualité .
" I l  n'y a aucun problème d' intégration des personnes d'origine éirangèredans I 'entreprise eten ce qui concerne l 'embauche, ce sont uniquement des
considéràtions économiques qui rentrent en l igne de compte, à I 'exclusion
de toute référence à la nationalité]. o C'est en ces termes que les enquê-
i Rapport s!ù Ia discrimination à l'embàuche n ralson de I'origine étrangère, Coniribuiion
belg€ à la recherche comparative iDternationale du Bureau international du tralail,
S.S.T.C.,  Bruxel les,1997, p.  159.
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leurs belges - col laborateurs à l 'élude menée par le BLlreâLl internalional
du travail  sur Ia problématique d  la discrimination raciale dans I 'emploi-
auraient pu conclure leurs recherches relayanl alo$, sans âutres formes
d'in!estigations, les al légations quasi unânimes des mult iples chefs d'entre-
prise el responsables du personnel interrogés. Saufque les résultais de I en,
quête publiés en 1997 démentenL agistralement ces propos, en établissant
notamment - pâr l'application de la méthode du fesri?g que dans 33 %
€nviron des mises en situations s'opère une discriminalion à I 'embauche. Et
pourtant, d'après un recensement opéré par le Centre pour l 'égali té des
chances et Ia lutte contre le racisme, on n'obse e en Belgique aucune
condamnalion d'employeur jusqu'à cejour. Pénurie de plainte ou pauvreté
de pleuve ? Vraisemblablement conjugaison des deux: i l  dif f ici le pour un
candidal d'oser rendre public un tel confl i t  sans craindre de bruler ses
chances d'embaLlche fLrtuie. I l  est de plus fastidieux au regal-d notam-
ûrenL des processus informels de recrutement - de prouver que c'est bieD
d'une manceuvre discriminaloire dont on a été vict ime. et non simDlement
d'une sélection sur la base d'un cri lère acceptable d  dist inction.
Dc sorr .ô lc.  lO.C.D.E. rJppel  e en 1999 qu ru ie in J.s f ràts membfcs.  le"
femmes ne disposent pas des mêmes chances que les hommes ùr le mar-
ché dtl  travail ,  tant en L€rnes de salaires que de perspectives profession
nelles. Alors que les différences de nh,eau de formation se sonl considéra-
blen'rent réduites et que des législat ions antidiscrimination ont essaimé
dans la plupart des pays, l 'écarl persislant des salaires - de I 'ordre de 30 %
- déûontre notamment que les professions auxquelles les femmes onL
accès n'( équivalent ) pas celles des hommes. Ainsi, outre les différences
salariales inexpliqués qui subsistent, on assiste à la reproduction d'un phé-
nomène de ségrégalion, source mil jeure des inégali tés dans le marché: au
delà de 1a moit ié des professions fépertoriées par I '0.C.D.0. esl n dominée "à Dlus de 80 % Dùr le même sexe.
La sur représental ion stfucturel le, dans les statist iques de chômage oLr
d'occupation d'emplois précaires, de certaines catégories de population par-
ticulièrement vulnérables - lelles les femmes, les personnes d'origine
étrangère ou handicapées... - inquièle. Car el le ne résulte pas uniquement
d'une inadéquation entre I'offre et la demande de travail, qui serait impu
table à un dé6ciL fécurrent de quali f ications ausein des groupes idenli6és :
€l le constitue également I ' indice de la subsistance d mécanismes d'exclu
sion ou d'exploiLation.
Le constat €sl incontestable : la discrimination - sous loutes ses formes
continue dàns lâ sphère du travail .  Et le polentiel d'égaliLé contenu dâns Ia
logique des droils - r/iol/ à t'égalité de traitement el à l'égalité des
cllances semble constamment épuisé par la réalité des inégalités ociales
eL des mécânismes de hiérarchisation i hérents âux f inal i tés et âu fonc-
Lionnement actuel du marché. Que ce dernier conduirait naturel lement à la
disparit ion des discriminations - en ce qu' i l  récompenserail  en toute neu'
lral i té les quali f icâtions I ibrement acquises - relève par conséquent d'un
mythe qu' i l  importe de déconstruire.
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DES MACRO-M ECAN ISMES DESSINENT
DES INÉGALITÉS.. .
Régulièremenl on enlendra que la minorisation des femmes dans un sec-
teur d'emploi voire un segment du marché trouve son origine dâns des
situâlions tolâlement étrangères au rapport de travail, à savoir dans Ieur
sous investissement en < capital humain " 
(selon Ia tr iste formule en
!igueur) en raison de leurs responsabil i lés famil iales. Pour les tenants d'un
tel l i .cours Ie; r:rc.nes frufonJcs l les Jispari le. sera enL I chercher en
dehofs de l 'organisation u du marché du travail  pour trouver Ieur origine
dans les champs scolaire l  de I ' inserl ion. Mâis réfléchir en ces termes
revient à nier une double réalilé.
Tracer une fuonlière étanche entre le marché du travail d'une rJart. el la
sphèfe pri\ ,ée ou de l 'éducalion d'autre part, demeure une ( vue de I 'es-
prit  ,  :  en effet, Ie b-âit€n1ent défavofable d'un individu dans I 'emDloi, en sa
quali té de membre d un groupe si igmâtisé (en fonclion de I 'oriÉine th-
nique, du sexe...),  va incontestablement avoir des conséquences sur la
construcLion des préférences des autres individus appartenant à la même
catégorie - notamment en terme d'inveslissemenL dâns leur formâtion.
Les choix des indilidus ne se constituent pas toujours dans un contexte pro-
pice à l 'émergence de désirs aulhentiques et assumés, mais peuvent être
profondément modelés par les prévisions d'opporlunités sur le marché du
travail à I'instar d une rraDlÉtie autaréalisatrice.
La discriminaiion systémalique envers un groupe sur le marché du travail
mène pârâl lèlement à des situations de précarisâtion, et donc à I ' inégali té
des chances des générations à venir. Cunnar Myrdal, précurseur de la
réflexion en ce domaine, tenait dans son ouvrâge < culte ) un raisonnement
d'une l impidité sans fai l le: le comporiement raciste des Blancs à l 'égard es
Noirs âccentue la paupérisation des Noirs pâr unc exclusion de I 'enlploi el
hypolhèque l s possibi l i tés d'acquisi l ion de ( capital humain et culturel >
par ces derniers. Ce résultat renforcc à son tour un sentiment de supériori-
le au sein de la - race ' .  bhnche qui vr Jiscriminer les Noirs en justi6anl
leur âttifude par le défaut de formation professionnelle chez ces gens là.
l- interâction i lnlpl i f icâtr ice de ces trois causes s'art icule dans un cercle qui
tourne foLl rers toujours plus de racisme t d'exclusion.
Les injustices d'aujourd'hr.r i  dans le Lravail  créent donc I 'amotival ion el lou
la pauvreté de demain et confine à la margiùâlisai ion les catégories jugées
peu emplorables... Condamnés à I'alternance nlre chômage, intérims et
contrats à durée déterminée, les Lravail leurs fragil isés s'enl isent alors dâns
le secteur secondaire d'un marché du travailse{menté : secteur caractérisé
o:r l  lnsrobrlr le J une ml;"r-d æuv/e peu quâli f iee (et dont on ne favorise pi i
l'accumulalion des compétences), sous-payée et très faiblement protégée. À
propos de ces tnvailleurs réduits à un statut de < variable d'ajustement ",L.Boltanski et E. Chiapello rapportenl que " la concentration sur certainespopulations des handicaps durables engendrés par cette précarisation a
accéléré les processus d'exclusion ".
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...RENFORCÉES PAR DES COMPORTEMENTS
MrcRo-ÉcoNoMrQuEs
Par ailleurs, croire qu'encoulâger lâ formâtion des femmes ou des étrangers
résoudra le problème de finégalité ne participe-t-il pas également d'un
leurre ? D'une vision " l inéaire " de Ia qualif ication qui dès son acquisil ionmènerait sans ambage àun emploi sul mesure ? La prétention à I'externa-
lisation absolue des sources de la discrimination véhicule I ' idée que les
règles traditionnelles d'évaluation et d'affectalion convoqueraienl des cri-
tères totalemenl < neutres > (à sâvoir déliés de préjugés qualifiés d'irra-
tionnels âu regârd des impérâtifs économiques). C'est précisément cette
croyance qu'i l  importe de remetlre n question. Car nous devons douter de
la justice t de la just€sse des procédures desélection lorsqu'à n coùpéten-
ce égale ", certains groupes 'intègrent difficilement sur le marché du tra-vail ou à tout le moins sont systématiquemenL déclâssés.
L'EMBAUCHE : ENTRE PRÉFÉRENCES ET CROYANCES
Dans la logique stricte de la l iberté contractuelle, d  nombreux employeurs
se réclnment de pou\,oir engàger xactement qui i ls veulent parce que, s'au-
torisent-ils à rappeler, les relations professionnelles n  e linritenl pàs à une
juxtaposition de compétences déconlextualisées : I 'alchimie t lationnelle
importe pour préserrer les dynamiques collectives dans I'emploi,
Une enquête, menée n 1995 par L. Denolfet J. Denys ur les pratiques d'em-
bauche des employeurs belges (tous secteurs etfonctions confondus) ont mis
en lumière les principaux critères de recrutement mobilisés par ces derniers.
Loin de se limiter aux critères objectilables pour départir les postulants {tels
le niveau de formation, I'expérience professionnelle, lesconnaissânces lin-
guistiques et techniques,...), i ls valorisent des caractéristiques relevanl
davantage d  I'appréciation subjective : la " personnalité ", la.. sociabilité "ou la " Drésentation " des candidats sont recensés comme variable ssentiel-le par respectivement 89,9 %, 78,3 ok et 64,2 a/o des employeurs sondés.
Compétences professionnelles spéci6ques, mais également disponibilité et
eapacité d'intégration, sont exigées des futun travailleurs.
Au cæur de la discrimination dans le Lravail se joue donc là lension perma-
nente entre, d'une part, les prérogatives des agents économiques qui se
revendiquent d'une liberté d'entreprendre et,de l'autre, la recherche d'éga-
lité entre les travail leurs nécessitant I ' imDosition derestrictions oud'obli-
gations positives à l 'égard es employeurs. Ainsi, si acLuelleûenl demeure
le respect de la l iberté pour l 'employeur d'élire son employé, celle-ci s'ânê-
te inconlestablement là oir est Âlteinte lâ dignité de ce dernier: le recruteur
ne peut légâlement préférer un individu niquement sut la base de sa pré-
tendue race, de son appartenânce oude son orientation sexuelle, de sâ reli_
gion,... considérés légalement comme des critères de sélection on perti-
nents {excepté s'il fonde la possession d'une telle caracléristique comme
rclevanl d'une eigence professionnelle ssentielle). Toutefois - el il fôut
le noter avec force -, l'interdit juridique n'a dans son étât actuel pâs
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constitué une menace suffisante pour conlraindre les employeurs " amo-raux ) de s'y conformer Alors qu'elle semble en étre a priori dépour",,ue, la
discrimination à I'embauche revêterait-elle Darfois une " râtionalité écono-mique qui a..ure Iemergerce l la persisiânce du phenomène ?
LA DISCRIMINATION
COMME EXPRESSION DE PREFERENCES
l -existence cl 'Lrn < gout DoLrr la discrininalion , détecté tant chez les
employeurs, q!r 'au sein des lralai l leurs ou âuprès des consommateurs a
été conceptualisé dès Ies années 1950 par I 'économiste américain Gàry
Becker (Prix Nobel d'économie en 1992), passé experl dans 1'art d'étendre
I 'analyse économique à l 'étude des relations et des comportements
humains. Il échafauda un modèle explicâtif de la discrimination en démon
trant que ce gout impliquait un cout psychique: celui de la désuti l i ié à
savoir 1e déplaisir - ressentie à deloir tralai l ler âvec un individu du grou-
pe défavorisé ou d'en consommer les biens et sen,ices produits. En attr i
buant une valeur monétaire aux pl 'éjugés, Becker lentait de les enfermer
dans le calcul économiqLle : la discrin'r ination devenaiL une préférence pour
laquelle l'agent discriminant voulait bien payer, afin de maintenir une dÀ-
L/nce p,àgsique avec un candidat.
Becker éfaif résolument opfimiste en prédisântla frn des disciminations par
la sanction du marché. Pius auÉmentera le nombre d'entrep ses discrimi-
nantes, plus faible sera la demande de travail pour le groupe discriminé et
rpso trclo Ie sâlaire olfert à ce dernier; les firmes non discriminantes seraient
à long terme avanlagées, cai elles bénéficieront d'une main d'ceuvre à faibie
cout. EL pour demeuter concurrentielles, les entreprises discriminanLes
seraienl en toute logique contrainLes d'abandonner l urs pratiques, aff irmait-
il. Les Iois du marcl'ré de catlcL!ftet1ce pu'e et p.r/ârb pénaliseraient donc les
comportements discriminatoires, n ce qu' i ls sont conlre-productifs sur le
long terme. SoutenÂnt I 'hJpothèse néoclassique - elronée - d'un nlalché
pù aitement régulateur et donc ( juste , -,  la seule posit ion poli t ique
Lenable serait âlors I'abstention d'intervention publique, le < conserralisme 'du laissez-faire quimène à un échec cuisant. Car le marché ne fonctionne à
l'éridence pas selon des nomres mécaniques purgées de toute influence socié,
lale : il est traversé par un système de valeun qu'il nous importe d€ choisir
Rappelons encore, face à Becket que la discrimination semble plus souvent
résulLer d'une volonté de distanciation sociale que de celle d'une Drise de
Lr.. n,e phy.ique : ce n e)r nJS Iassoci:. t ion en soi irvec un me;bre Je
I 'auh e groupe qui est rejelée, nais bien plLrlôl cerLaines " formes de proximité >. On conslale que les peisonnes qui expriment une répugnance par-
ticulière à collaborer avec la personne discrimlnée, û'éptôuvent d contrario
aucune diff iculté à 1es employer comme domestiques... (ou plus générale
ment pour des professions peu valorisées que leur souci de présewer
l '" estime d'eux'mêmes > n'autorise plus à embrasser).
Le mérite de Becker demeLlre toutefois d'avoir < révélé > Ies préjugés néga-
tifs des travailleurs et des consommateurs-clients comme source puissante
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de pratiques discriminaloires. On constate souvent en effet l '( internalisa-
tion rationnelle > des préjugés dans Ies critères d'embauche imprégnés de
/dclo de normes ociales.
UNE PRÉDICTION DE PRODUCTIVTTÉ
Dnvisâgeons concrètemenL la siluation d'employés qui éprouveraienL u
désagrément certain à travail ler sous la direction d'une personne d'origin€
étrangère ou d'une femme. Selon la démonstration de Becker, soit ils quil-
teront l 'emploi occupé, soit i ls condil ionneront leur propre màintien à une
âLrgmenlâtion < compensatoire > de rémunérâtion. I"une olt I'autre des
conséquences serait couteuse pour l'employeur qui préférera ( râtionnelle-
ment ' embaucher (ou promouvoir) un homme ou un àutochtone.
La modélisation froidement malhématique de Becker souffre à nouveau de
dogmatisme au regard de ses présupposés irréalistes (parfaite mobilité des
travailleurs et flexibilité totale des sâlaires). Mais son intérêt résid€ dâns
l'€xtrapolation malheureusemenL réelle qu'elle suggère I dans I 'esprit des
employeurs, imposer la coe\istence de groupes en ignorant leurs gouts
risque de provoquer la brisse de productivité de I 'enseùble d s tr 'âvail leurs.
Dans un climat hosti le t confl ictLrel, aucun trâvâil leur ne peut développer
l'ensemble de s€s capacilés. Quoi qu'en dise Becker, il iaut bien admettre
que la " loide renLabilité optimale des investissements cÂpitalistes > veille-râ donc cyniquement à encourager les embauches l promotions mascu-
lines ou nationâles plulôt que de les < corriger >. Si une ségrégalion totale
est à l'évidence impraticÀble, une ethnicisation - ou sexuation - des
tâches n'en découle pas moins, en augmentanl artificiellemenl lafréquen-
ce des relations de travail entre Ies membres d'un même groupe compara-
tivement à ce qui résulterait d'une distribution aléatoire.
Pour Phil iDDe Batail le. laviolence des conRils râcistes nlre tralail leurs des
entreprises françrises sematérialise via la prolifdràtion de propos, rrùcts et
grJffit is injurieux, trnt Jrns le secteur public que dans le secteur privé, dans
les comnrissariÂts de police comme dans les entreprises de nettoyage oude
la métallLlrgie voire - et c'esl un comble - dâns les services préiectoraux
d'accueil aux étrangers... Et l€s employeurs de la Région bruxelloise justi-
6€nl notamment leurs réticences à engager des personnes d'origine étran-
gère par les difficultés relationnelles entre les travailleurs belges et Ieurs
collègues de nationalités différentes, ainsi que les lacunes linguistiques de
la plupart d'entre ux... I l  y aurait moins de connance, d'échanges langô-
giers et de coopération e tre personnes aux identités distinctes, ce qui
serait préjudiciable en terme d'efficacité du corps professionnel.
T.IENVIRONNEMENT SOCTAL COMME JUSTTFtCATtON
En mettant un point d'honneur àse garder de tout racisme, islamophobie,
sexisme, homophobie,... les employeurs invoqu€nt donc " des raisonsobjectives " pour légilimer leurs praliques. Ils rappellent souvent que lechef d'entreDrise exerce son oouvoir de direction dans un contexte social
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donné, mais s'exonèrent de loute resDonsabil i té dans la construction et la
! iabi l i té de ce dernier, terreaLl de discriminations systémiques. Or c'esl pré-
cisémenl là qu' i l  y a un enjeu fondamental :  les employeurs ne peuvent en
aucun cas se cacher derrière Ies pressions de I 'environnement social, mais
doivent au conlfaire améliorer la culture el I 'orÉanisation du travâil  dans
I pnt.elr '(e nolammenl viâ des formlt ions cort inues. i f in J y encourager
l 'expression respeclueuse d la diversité. Les Iégislat ions interdisant Ie har-
cèlement sexuel et moral sur les I ieux de havail  i l lustrenl cette oblisation.
le( rcLcnleç dirpcl.ves eLrufeennes en r ' t t t ière d egrl i 'ë de trt iremenl Jrns
I 'emploi égalenenl : i l  ne s agit plus d'exclure a priori les personnes non
représentùtives du profi l  dominant en ce qu'el les eraient ( facteurs de
tfoubles ) dans l 'entreprise, mais bien d'aménager leconlexLe de vie pour
permettre I'intégration durable de chacun. C'est en forçant le contact el en
approfondissant la connaissance de I'altérilé que se modifient les < gouts
I 'ouf.rulru; ,  qu . l  est inse.l(ë oe constdirer ceux c: conme rmmuabies er
non socialement corstruits.
Nolons touLefois que Ies discours actuellement en vogue du < manaÉem€nL
de la divefsité " Iaissent part icul ièrement songeur. Leur âmbigi i i tétémoigne de cette puissance redoutable du capital isme qui, comlne le
dénonçai€nt L. Boltansl(i et E.Chiapello (Le ïnlruel evrit du cûpitdlisne),
intègre les vàleurs au nom desquelles i l  est cri l iqué, sans remettre n cause
1..  .  . ,1,  n 'enrs . l .  .u r , l rU or .  e 'g(nc( r  .oLl  pr i \  d J((urnlr l . . r ion Jes
pro' ls.  leJr. i r i l .ne-:  rc: .  rL i ( i  L le l  d ig ' te. . . - .ofsfpcy. led:-r j
une logiqLre d' intérêts eI de gestion de ressources hunaines. Pour un cer,
tain discours managériai, l  ne se justi f ie de donner leur. chance aux
femmes, aux personnes élrangères ou homosexuelles que dans la mesure oil
i ls sont susceptibles d'accroitre la performânce économique des organisa
tions : le choc des genres, des nationali tés, des < ûces ,.. .  seraient gages de
créalivité et d' inno!àtion. Uuti l isation optimale de la ntain-d'æuvre d meu,
re la mesule de toute chose : le seuil  de diversi lé serâ le fruit d'ùn subti l
afbihage nb-e la nécessité d'éviter Ies coltf l i ts improductifs tout en favori-
srnt les nrélanges efficaces. Or, comnle l'écrivaltHeiner Mùlley, notre tâche
(au bien tout le resle sera purc statistique et aflaije d'orclirûteur) est bien
de hat'dil[er à Iû différcnce...
LA SATISFACTION PRÉSUMÉE DE LA CLIENTÈLE
La renlabil i té future d'un travail leur - bien qu' i l  djsDose de toutes les art i-
tudes nécessaires est tr ibutàire de la satisfrct ion de la cl ientèle oui el le,
m€n]e entretienl un gout pour la discriminatjon, aff irmait Becl(er S' i l
prend le r isque de les engager, I 'employeur réservera donc aux membres du
groupe discfiminé les emplois de I 'ombre afin d'éviter la confuontàtion avec
le cl ient et la dévaluation conséquenle des biens et ser,, jces offerls. Cet
argumentaire a été mobil isé par le secteur de lhoreca ou les personnes de
couleur se \,oient régulièrenent embauchées dans des postes d'arrière-cour
/en cui"rne.. drrs les chamore.... .  r pour prevenir l .r  deserl ion de h cl ien le
le dërrnpée
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Plus générâleûent, les étrangers ont fréquemmenl écattés des emplo/i de
contacts où les capacités relationnelles et communicationnelles avec la
clientèle sont jugées primordiâles. Et ce uniquement parce qu'ils ne cor-
respondent pas à une représenlation, à un indéfinissable < savoir être , jugé
si indispensable par 1'entreprise, âlors qu' i ls possèdenl les quali f ications
objectives requises pour I'emploi souhaité. Dans le même sens, il a semblé
pendânt longtemps incongru d'engager un homme cornme n hôtesse de
I'air " ou Llne femme en 
qualité de concessionnaire automobile : dans un câs
comme dans I'autre, ce n'était pas râssuûnt pour le client... D€vant ces réa-
lités, comment nier encore la consttuclion socioculturelle des ptéférences
et leur tlrofonde imprégnation dans les pûtiques d'embauche ?
Et I'aclualité contemporaine de nous démontrer conme la satisfaclion de Ia
clienLèle sl un facteur puissant de discrimination. À la suite du dépôt d'une
plainte par le Centre pour I'égalité des chânces et la lutte conire le racisme,
la police fédérale procédail le 22 lêvyier 2001à des perquisitions dans plu-
5ieur. agences d AJecco inle m BelgiqLre. soupçonnëes d enlreterir de5 p'd
tiques oi jcriminrlo'res p"r l !r! i l isi l t .on scandaleuse - et i l legJle de
codages " B(leu)B(lanc)B(elge) " de ses intérimaires. Les 
premiètes conclu-
sions de I'audil opéré au sein d'Adecco dans le contexte d€s poursuites judi
ciaires s'avéraienl édiiiantes. Il sembleûit que son engagemenl petsonnel à
respecter les législations antidiscriminatoires - en sus de son évidenle obli
gdl ion léArlel - ne pèse pas suff i5, lmmerrt face rr"\ normes de qull i td de lype
ISO 900tal l iant, pài uneloyaulë perf ide, - ethique à savoir off"e de ser
vice maximâl âux clients - et stratégie commerciale. Ce qui signifie concrè-
lement que lorsqu'Adecco est confrontée à la requête d'une entreprise de ne
pas lui présenler un travailleur étnnger (ou d'origine étrangère) et que ses
v€lléités de leLlr faire abandonner de tels préjugés e soldent négativement,
l'entreprise intérimaire se résigne âlors à envoyer un < BBB " pour éviter
invoque-t-elle - les difficultés d'intégration que renconlretàienl les tra
vailleurs " non conformes >. Or la seule attitude 
(légalement) acceptable n'est
evidemment pas celle la, mais bien de ronpre avec ces f irmes-cl ienlPs. C erI
manife.lemenL la concurrencc lfrenee dJ marcl,e Je I interim pl le culte
du cl ienl-roi ,  qui détourne de manière éhontée les âcteurs de cetie voie
Les intermédiaires du marché du lravail  - à savoir tânt les consultanls des
agences d' inlérim que les conseil lers emploi des organismes publics de pla-
cement. intermédiaires ntre le palronàt et la main d'æuvre candidate
s'avèrent souvent n'êLre qu'une caisse de tésonance des demandes i l légales
des entreprises cl ientes. Leur rôle croissânt dans I ' insert ion des lravail leur!
devràit loul au contraire - au regard de la loi - les forcer à l'intransi-
eeance n matière de lutte contte les discriminations. En se solidarisant
:  Le18mai 1995. un lccord sector ie l  aù niveau nat ional-  étai ts igné enlre les parte
naires sociâur (Dàtronat utilisateur, syndicats, agences d'intérim) du secteur de I intéri'î
en ce ruiconcerne lé l iminat ion de toutes les fornres de discr iminat ion racià1e et  la pro '
motioi de 1é{alité des chànces dans le travail. Dans là foulée de cet âccord, un code de
bonnes pratiqires a été fédlgé et signé par les palties concernées. Cfr.: Code debonnes pra-
tiques ri)latil à la prévention de lâ discrimination raciale à l'égard des tra!ùilleurs intéri'
màires immiÉrés. F.C.T.8., C.S.C., C.G.S.L.B., F.E.B. et Upedi (Union professionnelle des
entreDrises du travail intérimaire réunissant 60 96 des agences en Belgique)
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Llni latéralement aux objecti fs d'eff icacité de leurs cl ients, les intermédiaires
du marché du travail  favorisent à leur tour la reproduction de ces discrimi'
nâtions ysLémiques.
l,oin de privi légier exclusivement les cri lères de quali l ications eL de compé-
tence comme vecteurs d'intégration dans I'emploi, ce sont souvent des pré'
visions ubjeci ives de rentabil i té qui orientent de manière décislve Ies choix
des recruteurs, en refusant d'embaucher les candidats qui pourraient
éveil ler l 'hosti l i té de leur environiement.
LA COMPÉTÊNCE INTROUVABLE
La discriminàtion à I'embâuche peut également résulter des c/oydr?ces des
employeurs quânt à ia capacité productive moyenne des membres d'un
groupe part icul ier, nous apprennent d'autres économistes. Ce mécanisme
est convoqué pour tenler de réduire I ' incerl iLude r lat i \ ,e: l  Ia compétence
réelle d'un futur employé et à sa capâciLé d' inveslissemenL dans le travâil .
En considérânL ces t lerniers comme statist iquement corrélées à des trai ls
visibles, l 'employeur cherche à épargner les couts enÉendrés par Ies nom-
breux tesLs et enLreLiens qui devraient êlre organisés pour appréhender les
aptitudes d'un candidat.
Après avoir identif ié la distr ibul ion des productivi lés selon des catégories de
travail leurs érigées ur la base de l 'âge, du se\e, de lâ prélendue race...
(pour autarnl que ce soit possible), les recruteurs évalueronL donc les pos-
tulan[s en fonction des l 'ésultats n]oyens du groupe âuquel i ls appart ien-
nent plutôt que sur la base de leurs quali lés personnelles, I ls se déf€ndront
ensuite de toute cri t ique à I 'égard e ce processus, prétextanl de l 'absence
de volonié préjudiciable dans Ieur chef et invoquant la recherche d'eff icien
ce comme unlque motlvaûon,
Pour fonder rationnellement leur démarche, les emploteu$ établissent
alofs qu€ c'est en se référanl à une expérience stâtist ique antérieure ou à
des convict ions sociales qu' i ls peuvent âff irmer I 'existence d'une différence
moyenne de productivité entre certaines catégories d'individus. S'iis engâ-
genl un homûe plutôt qu'une femme, ce n'est nullement I 'expression d'un
sexisme béte et méchant, mais bien une volonté de disDoser d'un trâvâil leur
qui peut s' inlestir pleinement dâns le trâvail  (pas de congé de materni-
té,.. .).  S' i ls écarlent automatiquement les C.V des quinquagénaires, c'esl
patce que le viei l l issement d'un lfavail leur s'accompàgne stâtist iquement
d'un certain déclin de ses pe ormances cognitives, physiques ou senso-
riel les. S' i ls < classent verl icalement > les candidaiures des chômeurs de
longue durée, c'est qu' i ls élaborent aulour de lâ durée du chômage un
ensemble de croyances tel les une diminution inéluçtable des aptitudes de
I' individu, un déclassement, une sociabil i té déliciente, une personnÀlité peu
entreprenante ouencore des compétences trop faibles pouf avoir été att l 'ac-
t i f  polrr les précédents postes auxquels i l  se serait présenlé (Rocheleau).
Inuti le de préciser que plus les candidatures s'addit ionneront pour un
emploi, âu plus puissant agiront les mécanismes de discrimination statis-
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Lique : confrontés à un afflux de C.V, les employeurs n'hésiteront pas à opé,
rei un premier tr i  rapide par le f i l trage de l 'âge ou de la couleur de peau
(Eymârd-Duvernay et Marchal). Ici encore, les biais dans les pratiques d'em
bauche qu' introduisent les croyances sociales sont irréfutâbles.
La nocivité d'un tel processus est évident : en sus de la discrimination pro-
hibée qu'il produit, il rcnforce le sgndrome du trauailleur découragé. Les
sentiments d'exclusion et d' injustice véhiculés parmi des membres dLr
groupe discriûiné en inciteraient d'autres à moins inlestir dans la forma-
tion à I 'emploi en ce qu'el le est peu récompensée: Ies indi l idus du groupe
défavorisé diminueraient leurs efiorts Dour oblenir Dâr anticiDation un
"alaire 
y corresnondant. ce qul Jusl i t ieûrt e.\ post le\ prdjuges des
employeurs sur leur conrpétence iDférieure. Alors pour l ' individu qui aurait
résisté au découragemenL en inveslissant pleinement dans sa formaiion, la
diff iculté d'êtte apprécié à sa jusle valeur pourrait se cristal l iser : la visibi l i -
té du trai l  indicateur (race, sexe, â9e,...) qu' i l  porte comme un stigma-
te - peul en effet sérieusement entrâver sa mobilité dans le marché du tra-
vail ,  el corol lairement I 'espoir de modif ier I ' imâge de son groupe dont i l  ne
parrient à s'émanciper
QUELLE FORCE DU DROIT ?
Mais quelle peut être la force du droiL face au terrain de la vie économique ?
l l intetdicl ion de discriminer tel le qu'el le st formulée aujourd'hui €sl el le
capable de remplir ses promesses ? Le droit ne pourrait- i l  pas contribuer à
donner une dimension collective âu travail .  en reDensant les cri tères d'al-
locaLions des emplois toul en encadrânt plus fermement Ies procédures
d'oclroi ?
I l  importe tout d'abord e préciser les l imites actuelles que recouvre I ' im-
pérâti f juridique de Iutte contre les discriminâtions dâns le trâvail .  En droit,
discriminer signifie rése\er un traitenent différefil à des personnes dans
une situation comparable ou encore, traiter identiquement des individus
que leurs situations dist inguent, et ce sans justi f ication objecl ive (à sâvoir
sans motif  légit ime ou encore sans proport ionnali té entre le lraitement
accordé et ie juste objecti f  poursuivi). Linterdict ion de discriminer trans-
posée dans le domaine de l 'emploi et du lravail  demande de dé6nir ce qu'on
y entend par slludfrb, comparable.
ÉcALrrÉ DE TRATTEMENT E  ÉcAlrrÉ DEs cHANCEs
Dans la sphère du tralail, le " 
juste 
" critère de répartition des biens dispo-nibles (c'est-à-dire d s postes àpour"voir) privilégié dans nos sociétés esl " lemérite > (notons que c'est un choix fondé en valeur : on aurait pu en déci
der autrement, I 'al localion juste des ressources en terme de santé s'organi-
sanl sur la base des ôe.rolrs). C'est par conséquent à I'aune du mérile que
devrait se mesurer Ia comparabil ité des situâtions: tous ceux qui préten-
dent à un mérite équivalent - mâis ceuxlà uniquement - doivenl béné-
ficier d'un traitement égal en terme de salaire, de prétention à l 'embâuche
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ou de promotion, voire de protecl ion contre le l icenciement. Seraient par
ailleurs jugées < acceptables , les inégalités des conditions sociales fondées
sur Ia différence des < talents > et efforts de formation,.. Uinterdit de dis
criminer dans Ie travail est donc fondé sur une normalivité claire I le droit
au travâil et la qualité de ce demier se méritehient.
À chacun selon son mérite est un leitmoti! dont la puissance symbolique
semble peu écorchée, lorsqu' i l  est invoqué systémâtiquement par les
délûcteuïs des poli l iques d'aci ions posit ives dâns l 'emploi. Le mérite aurait
prétendument cetl€ vertu réconcil iâlr ice d s impéraLifs de justice et d'eff i-
cacité éconolnique, parce qu' i l  ienonc€rait à récompenser ou pénaliser la
possession de caractérisl iques personnelles arbitraires lels l 'apfrartenance
taciale ou sexuelle, labeaulé ou le handicap,...  sur lesquelles reposent d'or-
dinaire la discrimination, tout en pio\,oquânt un espace d'émulâLion acces-
sible à tous et bénéfique pour chacun. Mais aff irmer que par son méri le
propre chacun pourrait occuper I 'emploi qu' i l  souhaite st bien encore une
croyance centrale d'un libéralisme incapable de résoudre Ia question des
inégali tés. Choisir le mérite comme critère d'aftr ibution du bien rare ûu'est
le trâvail  n'est acceptàble que s' i l  esl concrètement accessible à tous.
C'est pouf relever ce défi - tout en s'évertuant à sauveqarder l '< utoDie
mer. locr:r t iqre qre le J i .posi . . f  de lut teruntre lcsdiscr imjn. , . ior  >Ï , r
rapidement consolidé par le pril|cipe cotrecteur de l'" éÊàlité ftelle des
chances ), visânt à tempéref Ies handicaps sociaux et culturels. I l  s 'âgjt
d'élaborer des mesures nécessaires aux groupes plus vulnérables pour
s'approcher d'une égali té de départ face à I 'accession à une fonction (via la
promotion de mesures éducatives ciblées, par exemple). Par des politiques
de redistribution en amont, ceux qui ont des câpâcités équivalentes et
une volonté identique de les faire fructi f ier (cette dernière pouvant toute-
fois el le-même être transforntée par les discriminaticns subies par des
générations précédentes, voir plus haut) - se \,erraient Êal.antir les
rnirrrc.  po. .  br ' r r .s Je lês developfer independ:rnrment de leur rrosi t .on
ir I  ir  e JJn\ le sy5lème socir l  I  r icnÊ oLr t\Juvre. enfa.l t  o ouvri(r ou Le p"o-
fesseur d'université).
VERS UN AUTRE CRITÈRE D'ALLOCATION DU TRAVAIL ?
Mais l 'égali té de traitement en fonction du mérite, doublée d'un droit à
l 'égaliLé des chances, ne permet pas d'endiguer les inégalj tés dans l,accès âu
travail .  On pourrâit dès lors être tenté d' jmaÉiner une alternative plus radi-
cale. Dn ne faisanl plLrs du mérite le seul cri tère d'al locatjon du tra\,ài l  mÂis
bien un pafamètre combiné avec le celui du besoin (ce qui consti luerait
une manière de glisser I'un drcit .!e ttauailler - à sâvojr une égâle liberté
Je lravai ler ._ v. rs un Jrclt au truur;]).  OrLre les dif l icultes Je-sa ni>e en
ceuvre t son absiracl ion, une tel le proposii ion s'exposerait à des résis,
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VERS UNE RÉAPPROPRIATION INSTITUTION N ELLE
DU CONCEPT DE MÉRITE ?
Pour rendre l ' interdict ion de discriminer Dleinement effective. ne devrions-
nous pas plutôt envisager la réappropriation institulionnelle du mérite ? La
voie consisterait à mieux encadrer - par des choix délibérés démocrati-
quement - sâ déterminabilité et les processus d'évâluâtionr. Car aucune
conception commune du mérite ne peut être dégagée. Notion à géométrie
variable, le mérite dépend en réali té des quali tés jugées pert inentes au
regard des buts économiques et sociaux que I'institution ou l'entreprise
promeuvent. Si, au sein des universi lés, i l  semble se tésumer à Ia possession
des meil leurs grades possibles tout au long du parcours de formation, i l en
ira toul aulrement pour une association caritat ive qui valorisera les quali ,
tés humaines des candidâts à I 'embauche. Les dimensions du ûérite ne peu
venl donc être appréhendées vâlablement qu'au travers d'une démârche de
conlextualisation. 0t si les opérations de sélection doivenL répondre à des
logiques d'ajustement optimal des compétences des travailleurs aux €xi-
gences des employeurs - et que ces derniers sont incontesLabl€ment en
position utile pour déterminer qùelles sont les aptitudes nécessaires pour
lel emploi vacant all sein de leur entreprise faut-il pour autant abandon-
ner totalement la définit ion des quali tés requises à la discrétion des acleurs
économiques, enrisquanl de retomber dans une logique de discrimination
arbi lrairel ?
CONCLURE POUR INCLURE
La queslion odale sl précisément cel le là: si le droit ne délimite pas ce
qui peut substantiâl iser I  mérite et comment évaluer ce dernier, I ' inlerdic-
tion de discriminer n'est-elle pas condamnée à demeurer radicalemenL
insaisissable ? Uenjeu crucialestalors de repenser l ' inter.rention du droi l-
selon les normes qu'une société démocratique veut se donner à elle même
- dans la sphère des activités économiques. Comment déLerminer leméri-
te ? Comment mieux encadrer les choix des emploteurs ? Comment juste-
ment formaliser i s I iocédures de recrutement ? Finalement, nous fnisons
Ace sujet,la Courde Justice de la Communauté {ùopéenne, invitée à se pfononcersur un
litige concernani ( l'égaliié de trait€meni hommesj€mmes >, menlionne dàns son a(êt
rendu le 28 mars 2000 l€ contenu d'une Ioi du Land du Hesse qui illustre à sa façon notr€
propos. La loi précise n dfet ce qu'il faut enhndre par ( mérite > : ( Aux Êns de Iappré
ciation de 1a qualiRcàiion, ilya lieu de ienir compte des capàcités eide ltxpérience acquises
dÀns le cadre des tâches dom€stiques, en s'occupant dtnfants ou de personnes nécessitàni
des soins (iâdres familialer, dès lors qu'elles revêtent un€ imporiance pour l'aptitude, les
qualificaijons €t les capacités frofessionnelles des candjdais et des candidates "...
Le marché du travail ne cesse en effet de produire des dynamiques concufrentielles et
sélect i les qui  pouûaient,  à des deÉfés djvers,  sapparenter à des discr iminàt ion! :a lnsi
préférer eneager des hôtesses au physique avaDtaÉeux, exiger cinq ans d expé!ience pouf
occuper tel emploi ou prililégier I embàuche d un càndidat diplômé d une univerité pres
t ig ieuse mais ext fêmement coûteuse n'est- i l  pas in justement discr iminant ?
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face à deux ordres de grandeur aux logiques propres,le sens démocratique
du droit et de la justice et l'économie de marché capitaliste. Deûe]uJe
I'énigme de leur éventuelle réconciliation.
w+onique uan der Plancke,
Véronique van der Plancke st jurist€, cbercheuse au cettre de pbilosophie du
droil de l 'U.C.L.
Je tiens à remercier chaleureusement Isabelle Ferreras pour son préciellx soutien
lors de la rédaclion de cet article.
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